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Resumo: Este trabalho investiga como práticas empre-
sariais de Gestão de Pessoas por Competências po-
dem, enriquecidas com o embasamento teórico apro-
priado, ser transpostas para o mundo acadêmico com
o objetivo de beneficiar a aprendizagem colaborativa a
distância. O Modelo de Competências desenvolvido para
o Ambiente AulaNet é apresentado como exemplo da
infra-estrutura computacional necessária para o uso de
práticas de gestão por competências no universo aca-
dêmico. Em seguida, é divulgado um experimento que
utilizou esta infra-estrutura para auxiliar a formação de
grupos de trabalho em 3 turmas de graduação da PUC-
Rio. Seus resultados demostraram que a formação de
grupos por competências satisfez os aprendizes; que é
possível estimar o desempenho de um grupo através
das competências que ele reúne; e que comunicação,
coordenação e cooperação, elementos imprescindíveis
à colaboração, tem papel fundamental no resultado prá-
tico do trabalho dos grupos.
Palavras-chave: Gestão de Pessoas por Competênci-
as, Gestão do Conhecimento, Competências, Colabo-
ração, Formação de Grupos
Abstract: This paper studies how e-learning, and
collaborative learning in particular, can benefit from
Competency Management practices. The Competencies
Model developed for the AulaNet environment is shown
as an example of the computational tools needed to
manage competencies in the academia. The paper also
presents an experiment with students at PUC-Rio where
the model was used to form workgroups in 3 different
classes. The results indicate that competency-based
group formation was well accepted by the students and
is useful to predict group performance, although the
actual performance depends intrinsically on the 3
elements that encompass the definition of collaboration:
communication, coordination and cooperation.
Keywords: Competency Management, Knowledge
Management, Competency Model, Collaboration, Group
Formation.
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1 Introdução
De acordo com The Economist [1996],
cada ano a mais de estudos dos funcionári-
os de uma empresa rende um aumento de
produtividade de 8,5% no setor industrial e
de 13% no de serviços. Pesquisas da E-
Consulting [ITweb 2004] apontam que o va-
lor gerado pelos ativos intangíveis (como o
Conhecimento) já na próxima década irá ul-
trapassar o valor advindo dos ativos tangí-
veis (agro-industriais) na sociedade brasilei-
ra, transformando a atual relação 20%–80%
para 65%–35%. De fato, a crescente impor-
tância do Conhecimento como ativo econô-
mico e diferencial competitivo tem levado as
empresas a investir em práticas de como
geri-lo para fazer frente à feroz competição
globalizada da Nova Economia (COSTA,
2002). Sendo o Conhecimento resultado do
processo cognitivo chamado Aprendizagem,
em que a mente absorve informação e, in-
terpretando-a, constrói um entendimento
adicionado à rede de conhecimentos do cé-
rebro (SIMON, 1991), gerir conhecimento é,
em seu cerne, gerir as pessoas que o detêm
e o constróem. Por isso, Gestão de Pessoas
ganhou importância estratégica para as or-
ganizações atuais, sendo que a Gestão de
Pessoas através de suas Competências – a
manifestação externa e palpável do Conhe-
cimento – é sua forma mais atual, adotada
por várias empresas (COSTA, 2002).
Ao contrário dos bens tangíveis, ati-
vos intangíveis podem ser indefinidamente
compartilhados, num processo que até lhes
agrega valor. Daí a importância da Colabo-
ração. Paradoxalmente, justo quando a com-
petição é maior, é por meio da Colaboração
que as empresas e seus funcionários pode-
rão se diferenciar. Empresas, ainda que com-
petidoras em determinado setor da cadeia,
poderão se unir e ser mais eficientes. É o
exemplo de algumas empresas do setor
jornalístico. Cada uma possuía seu próprio
canal de distribuição para estar presente nos
mesmos pontos de venda. Ao adotar um
modelo colaborativo e compartilhar a mes-
ma cadeia de distribuição, se tornaram mais
competitivas e lucrativas (CALDAS, 2004).
Se o mundo corporativo está acordan-
do para a necessidade de colaborar e gerir
pessoas, seus conhecimentos e competên-
cias, o mundo acadêmico tem papel de des-
taque neste processo. Seja pesquisando
metodologias e práticas, seja educando pes-
soas para esta nova realidade, seja estudan-
do e prevendo conseqüências. Este traba-
lho investiga como práticas empresariais de
Gestão de Pessoas por Competências po-
dem, enriquecidas com o embasamento te-
órico apropriado (seção 2), ser transpostas
para o mundo acadêmico com o objetivo de
beneficiar a aprendizagem colaborativa a dis-
tância. O Modelo de Competências desen-
volvido para o Ambiente AulaNet é apresen-
tado na seção 4, logo após uma breve des-
crição do ambiente em si e das premissas
que guiaram seu desenvolvimento (seção 3).
Na seção 5, é divulgado um experimento que
utilizou esta infra-estrutura para auxiliar a
formação de grupos de trabalho em 3 tur-
mas de graduação da PUC-Rio. Seus resul-
tados, comentados na conclusão do artigo
(seção 6), demostraram que a formação de
grupos por competências satisfez os apren-
dizes; que é possível estimar o desempenho
de um grupo através das competências que
ele reúne; e que comunicação, coordenação
e cooperação, elementos imprescindíveis à
colaboração, têm papel fundamental no re-
sultado prático do trabalho dos grupos.
Informática na Educação: teoria & prática, Porto Alegre, v.7, n.2,  pp. 83-98, jul./dez. 2004. ISSN 1516-084X
INFORMÁTICA NA EDUCAÇÃO:
teoria & prática
86
 2 Em que a Gestão de Pessoas
por Competências pode ser útil
para a educação
Para entender a utilidade da gestão de
pessoas por competências, é antes neces-
sário definir o que são competências. Em seu
original latino, Competentia significava pro-
porção, simetria (HOUAISS, 2001). Um indi-
víduo competente era aquele capaz de ava-
liar e agir adequadamente frente a uma de-
terminada situação, tomando providências
proporcionais à gravidade dos fatos ocorri-
dos. Ampliando tal conceito, Perrenoud
(2000) a define como a mobilização de re-
cursos cognitivos (saberes, informações,
valores, inteligências, esquemas de percep-
ção e raciocínio) para solucionar um proble-
ma. Para Fleury & Fleury (2001), numa vi-
são mais voltada ao mercado, implica um
saber agir (savoir faire) para agregar valor
econômico à organização e valor social ao
indivíduo. Comum às três visões estão as
noções de que: a) Competência é um pro-
cesso, cujos resultados podem ser medidos;
e b) a Competência está indissociavelmente
ligada à pessoa.
Toda vez que é instigado a agir, o indi-
víduo precisa aplicar adequadamente seus
recursos cognitivos, sendo que a experiên-
cia coletada nas ações passadas influencia
as decisões futuras. Este processo é perma-
nente e é a ele que o termo Competência se
refere. Cabe distinguir esta definição do con-
ceito de Tópico, que é aquilo em que pesso-
as podem ser competentes. Por exemplo:
“fluência em inglês nível intermediário” é um
Tópico, enquanto que uma determinada pes-
soa saber este tópico é uma Competência.
Aliás, na língua inglesa há mesmo duas pa-
lavras diversas que indicam esta sutil distin-
ção: Competency significa Competência,
enquanto que Competence se refere a Tópi-
co. Ao longo deste texto, porém, o termo
competência (em minúsculo) é usado tanto
como Tópico quanto como Competência
quando a distinção entre ambos os termos
for irrelevante ao contexto.
Há uma série de questões que a Ges-
tão de Pessoas por Competências busca
responder. São perguntas advindas do mun-
do empresarial, onde a gestão de pessoas é
mais usada como um meio para se alcançar
os objetivos comerciais. O conjunto de tabe-
las a seguir mostra uma seleção das mais
relevantes destas questões, porém alteran-
do o foco para o mundo acadêmico, onde a
gestão de pessoas é não é só um meio mas
a própria finalidade da instituição de ensino,
cujos membros que visa educar são, a um
só tempo, clientes e colaboradores. Algumas
perguntas puderam ser mantidas intactas,
outras ganharam uma versão (com o sinal
de apóstrofe logo após a numeração) espe-
cífica para a academia.
Tabela 1: Questões sobre Mapeamento de
Competências
Este primeiro grupo de questões mon-
ta a infra-estrutura do projeto de gestão por
competências. Trata-se de estabelecer quais
as competências relevantes para uma insti-
tuição. Para facilitar o entendimento, elas
podem ser agrupadas em diversos tipos. A
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classificação depende da necessidade, mas
alguns exemplos são: Gerenciais, Técnicas
e Sociais (FONSECA, 2003), classificação
voltada para a utilidade da competência; ou
Diferenciais, Essenciais, Básicas e Terceiri-
záveis (GRAMIGNA,2002), onde a importân-
cia estratégica da competência para o negó-
cio da empresa é o que conta.
Uma questão interessante a resolver
é se competências podem ser formadas de
outras competências. A resposta é que per-
mitir esta composição de competências pode
facilmente levar à confusão entre as pesso-
as que irão utilizar tal estrutura, posto que é
difícil controlar em que nível da hierarquia
uma competência deve se encontrar, bem
como enxergar sutilezas no reuso de com-
petências umas em outras. Por exemplo:
uma competência “Triatlo” pode ser forma-
da por “corrida”, “natação” e “ciclismo”. Ao
criar a competência “Pentatlo”, alguém pode
resolver aproveitar, por exemplo, a “corrida”,
sem se dar conta que no Triatlo a corrida é
uma maratona de 42Km, ao passo que no
Pentatlo é uma corrida rústica de 4Km. Além
disto, Pentatlo não pode ser composto de
Triatlo mais 2 esportes, porque ciclismo não
faz parte do Pentatlo. Mas a vontade de
hierarquizar e compor competências pode-
ria iludir as pessoas a cometerem tais erros.
Logo, para se admitir um modelo em que
competências são formadas por outras com-
petências é preciso uma estrutura fácil de ser
entendida, previamente estudada e clara-
mente disseminada entre quem vá utilizá-la.
Do contrário, é melhor ater-se a um modelo
mais simples como, aliás, fazem iSOCO
(2002), Avilar (2003) e também o modelo
apresentado neste artigo (QuIP Model), que
não permite composição de competências
mas admite que as mesmas sejam agrupa-
das em Áreas de Conhecimento. Na prática,
um segundo nível hierárquico, utilizado para
mapear as competências à estrutura
organizacional da instituição, como sugere
a pergunta 3.
Tabela 2: Questões sobre localização de experts e
mentores
Encontrar a pessoa certa para o tra-
balho é o próximo passo das iniciativas de
gerência de documentos que marcou o iní-
cio das práticas de gestão do conhecimen-
to. Agora, além de saber qual documento
explica o que se deseja conhecer, procura-
se também quem é o perito no assunto. Do
ponto de vista acadêmico, localizar um peri-
to é conhecer as áreas de atuação e interes-
se dos pesquisadores na instituição. E a fi-
gura corporativa do mentor se traduz no pa-
pel de orientador, o docente encarregado de
guiar o mestrado ou doutorado de alunos de
pós-graduação ou os projetos de alunos da
graduação.
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Tabela 3: Questões sobre formação de grupos para
projetos
não 1 grupo dos melhores, mas sim vários
grupos com todos os integrantes das turmas.
Já que todos devem participar, o problema é
mais complexo. E é exatamente por isto que
as questões deste conjunto foram escolhidas
para compor o objeto de estudo do experimen-
to descrito mais a frente neste artigo.
Tabela 4: Questões sobre Plano de Desenvolvimento
Individual
Nas empresas, a necessidade da for-
mação de um grupo para cumprir certa tare-
fa geralmente induz a que se escolha os
melhores funcionários disponíveis para aque-
le tipo de atividade, por vezes até contratan-
do-se novos empregados para preencher as
lacunas do grupo. No escopo de uma turma
de aprendizes, ao contrário, é preciso formar
Enxergar as competências individuais
permite aos docentes de uma disciplina pla-
nejar para cada aprendiz o desenrolar do
período letivo. Medir o progresso dessas
pessoas ao longo do tempo permite à orga-
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nização obter métricas de como seu esforço
educacional está se traduzindo em resulta-
dos práticos, facilitando não só o planejamen-
to do currículo de cada aprendiz mas tam-
bém o próprio planejamento estratégico da
companhia.
Planejar o currículo de uma pessoa
significa traçar um PDI – Plano de Desen-
volvimento Individual, instrumento usado nas
corporações para que empregados, junto
com seus mentores, planejem sua carreira
na empresa em face dos interesses pesso-
ais e das necessidades da companhia. Na
sua versão acadêmica, o PDI reflete o histó-
rico escolar do aprendiz e o currículo que ele
deseja desenvolver, dentro das oportunida-
des oferecidas pela instituição. Principalmen-
te em cursos onde a grade de disciplinas não
é muito rígida, havendo espaço para matéri-
as optativas e eletivas, o planejamento do
currículo, inclusive com a ajuda de um pro-
fessor orientador, é prudente para se alcan-
çar os objetivos desejados.
Com os objetivos individuais traçados,
a própria instituição como um todo pode ago-
ra estimar a demanda de disciplinas, plane-
jando contratação, preparação ou remanejo
de professores. A instituição de ensino ca-
minha, assim, para adotar práticas de pla-
nejamento estratégico em sua própria admi-
nistração. E bem administrar os recursos
contribui para a busca da excelência pela
instituição.
3 Colaboração e o ambiente
AulaNet
O AulaNet surgiu em 1997 no Labo-
ratório de Engenharia de Software (LES) do
Departamento de Informática da PUC-Rio.
É gratuito, com mais de 4500 cópias solici-
tadas em português, inglês e espanhol e, ao
contrário da maioria das iniciativas deste tipo,
conta com suporte especializado oferecido
pela EduWeb (2003), empresa de projetos
de e-learning constituída justamente para
difundir o ambiente.
 O AulaNet oferece a funcionalidade
típica de um LMS (Learning Management
System): apoio à criação e manutenção de
Tabela 5: Questões sobre Planejamento Estratégico
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cursos, participação nos mesmos e adminis-
tração de aprendizes e matrículas. Porém,
com o diferencial de ter sido planejado como
ambiente para promover a Colaboração, que
é o trabalho conjunto de duas ou mais pes-
soas visando alcançar resultados melhores
do que os que seriam obtidos com a soma
dos resultados de cada pessoa trabalhando
isoladamente. Colaborando, os membros do
grupo complementam seus conhecimentos
e habilidades, identificando mais rapidamen-
te inconsistências no raciocínio uns dos ou-
tros. Juntos, podem debater variadas possi-
bilidades, gerando criativamente alternativas
que são submetidas ao crivo do grupo. E
evitam, ainda, a repetida mobilização dos
mesmos recursos (TUROFF & HILTZ, 1982).
Para colaborar, as pessoas precisam se co-
municar, coordenar suas atividades e coo-
perar em um mesmo espaço compartilhado,
como mostra o modelo abaixo, adaptado de
Ellis et al. (1991) e explicado detalhadamente
em Fuks et al.( 2003):
significa trabalhar, operando em conjunto.
Esta cooperação requer comunicação, fe-
chando o ciclo que é permeado pela percep-
ção (awareness), ou seja, a aquisição de in-
formações através dos sentidos (BRINCK e
McDANIEL, 1997). Este modelo de colabo-
ração serviu de arcabouço teórico para o
AulaNet que, embora não obrigue quem o
utiliza a necessariamente promover colabo-
ração, é construído para apoiar iniciativas em
aprendizagem colaborativa. Na prática, isto
se traduz em serviços de comunicação, de
coordenação e de cooperação oferecidos
pelo ambiente. Uma explicação mais deta-
lhada destes serviços está em Fuks et al.
(2003).
4 QuIP Model: o modelo de
competências para o AulaNet
A modelagem computacional de com-
petências ainda não conta com um padrão
estabelecido no mercado. O modelo aqui
apresentado baseou-se na especificação
RDCEO – Reusable Definition of Compe-
tency or Educational Objective – do IMS
(2002), estendendo-o com elementos dos
padrões HR-XML (2003), IEEE LOM –
Learning Object Metadata – (IEEE WG12
2003) e IEEE Metadata (IEEE WG20 2003),
além de elementos próprios. A Figura 2, a
seguir, mostra resumidamente uma parte do
modelo de competências do AulaNet.
A figura está em inglês justamente
para dar destaque à diferença entre Compe-
tence (Tópico) e Competency (Competên-
cia). Os Tópicos estão agrupados em Áreas
de Conhecimento e se relacionam a Conteú-
dos. Relacionar Tópicos a Conteúdos é uma
atividade dos docentes encarregados do co-
tidiano de uma disciplina (chamados de Me-
diadores, pois servem de ponte para a cons-
Figura 1:  Modelo 3C de colaboração
Quando as pessoas se comunicam,
trocando idéias a respeito de uma tarefa,
assumem compromissos quanto a como re-
solver a tarefa. Tais compromissos precisam
ser coordenados de modo a se garantir que
sejam mesmo cumpridos e na ordem neces-
sária. Cumprir os compromissos assumidos
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trução de conhecimento pelos aprendizes).
Eles escolhem quais dos tópicos da discipli-
na cada conteúdo trata, e com qual intensi-
dade, como mostra a Figura 3 abaixo:
te os próprios aprendizes da disciplina em
sua confecção. São debates, conferências
ou tarefas que formam a estrutura para que
se dê a colaboração entre os integrantes de
uma turma. Com os diversos conteúdos
mapeados para os respectivos tópicos, o
Coordenador da disciplina tem a seu dispor
um relatório de quais tópicos existem na dis-
ciplina e quais conteúdos abordam estes tó-
picos. Assim, pode saber se o curso está in-
completo, ou se há conteúdos fora de con-
texto. Pode, ainda, adicionar ou retirar da dis-
ciplina tópicos do ambiente, como mostra a
Figura 4.
Figura 2: Estrutura do QuIP Model, o Modelo de
Competências para o Ambiente AulaNet
Conteúdos pré-elaborados são aque-
les produzidos apenas por quem elaborou
uma certa disciplina. Estão lá para o consu-
mo dos aprendizes. São, por exemplo, au-
las, documentações e bibliografias. Já con-
teúdos co-elaborados envolvem diretamen-
O relacionamento entre as pessoas e
os Tópicos do ambiente forma as Compe-
tências individuais. Neste trabalho, o conceito
de Competência não compreende apenas a
Habilidade (Skill) de uma pessoa, mas tam-
bém o Interesse (Interest) em trabalhar com
assuntos envolvendo o tópico a que a com-
petência se refere. Nisto se busca reconhe-
cer que ser competente é antes de tudo es-
tar interessado em exercer a competência
na prática, como alerta Kellner (2002), ao
considerar a atitude ou motivação das pes-
soas como pedra angular do processo de
gestão. A Habilidade, por sua vez, é com-
Figura 3: Associando tópicos aos conteúdos de uma
disciplina
Figura 4: Relatório de Conteúdos por Tópicos
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posta de Qualificação e Performance. O pri-
meiro termo é uma declaração da própria
pessoa, com o auxílio de seu mentor, sobre
os conhecimentos adquiridos fora do ambi-
ente, como cursos ou experiência profissio-
nal prévios. Esta declaração pode ou não ser
fundamentada em documentos que atestem
saber teórico ou prático, como diplomas ou
certificados. A Performance, por sua vez,
mede o desempenho do aprendiz ao longo
de suas interações dentro do ambiente com
os diversos conteúdos co-elaborados em
que participou. Cada participação, avaliada
por um mediador em uma disciplina, gera
uma Evidência (Evidence), que irá compor
a Performance. Quanto mais recente e
abrangente a Evidência for, mais relevante
ela será para o conceito da Performance (o
cálculo matemático pode ser conferido em
Mitchell (2003). E quanto maior for o núme-
ro de evidências relevantes, mais confiável
será a Performance. Enxergar uma Compe-
tência nestas 3 dimensões que a constituem é
tão fundamental ao modelo que lhe deu seu
nome: QuIP Model à Qualification, Interest,
Performance.
rio também pode ser conferido pelo mentor,
em relação às pessoas sob sua orientação.
Nele, é possível ver as 3 dimensões das
competências de cada aprendiz, incluindo
comentários de aprendizes e docentes nas
qualificações e interesses, bem como o ní-
vel de confiabilidade das performances. Ob-
serve-se que em momento algum é mostra-
do um único valor para a competência de um
aprendiz. Isto porque um coeficiente de com-
petência único só faz sentido dentro do es-
copo de um objetivo para o seu uso.
A Figura 5, acima, mostra o Relatório
de Competências disponível para os partici-
pantes de uma disciplina, mostrando os in-
tegrantes da turma. O mesmo tipo de relató-
Por exemplo: quando um docente pre-
cisa dividir em grupos de trabalho sua turma
de aprendizes, pode querer levar mais em
consideração uma dimensão do que outra,
dependendo das características da tarefa. Ao
determinar pesos para as dimensões de
competências, como mostra a Figura 6, aci-
ma, o docente faz com que o ambiente cal-
cule um coeficiente de competência.
Figura 5: Relatório de Competências
Figura 6: Preenchimento dos pesos para cálculo do
Coeficiente de Competências
Figura 7: Recomendação de como formar os grupos
com base nas competencies individuais
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Tal coeficiente é então utilizado para
gerar um ranking de aprendizes para cada
tópico, como visto acima, que serve como
instrumento de apoio ao docente na decisão
de como formar os grupos para a tarefa. O
docente pode optar por escolher os melho-
res para trabalhar em cada tópico, um misto
entre competências, ou ainda qualquer ou-
tra estratégia que lhe seja conveniente. Na
próxima seção, mostra-se 3 diferentes
metodologias de formação de grupos usa-
das na prática e os resultados de cada uma.
5 Experimento: formação de
grupos por competências
Tecnologias de Informação Aplicadas
à Educação (TIAE) é uma disciplina da PUC-
Rio ministrada inteiramente a distância, cujo
objetivo de formar educadores para a era do
e-learning implica na mudança de atitude de
seus participantes para que deixem de ser
alunos – pessoas sem luz que passivamen-
te aguardam um professor lhes professar
verdades – em prol da postura de aprendi-
zes – pessoas ávidas por apreender coisas
novas, construindo seu próprio conhecimen-
to com o intermédio e estímulo de seus pa-
res e de um mediador. A dinâmica da disci-
plina divide-se em duas etapas. Na primei-
ra, os aprendizes discutem ativamente em
conferências (comunicação assíncrona) e
debates (comunicação síncrona) um par de
tópicos da disciplina por semana, ao longo
de 8 semanas. A participação de cada apren-
diz é continuamente medida em sua quanti-
dade e qualidade, gerando evidências para
o cálculo da performance de cada um. Na
segunda etapa, a turma é dividida em gru-
pos para uma tarefa final onde cada grupo
recebe a missão de gerar um conteúdo
multimídia interativo sobre um dos pares de
tópicos. Se o conteúdo gerado for de quali-
dade, passará a integrar as versões futuras
de TIAE. Para ajudar os mediadores a for-
mar os grupos, um experimento foi realiza-
do ao longo de 2003 com as turmas de TIAE
do 1º e 2º semestres letivos. A título de com-
paração, uma outra disciplina, semi-
presencial e com uma estrutura de tópicos
bem mais simples, foi também estudada.
Trata-se de Informática para Ciências Huma-
nas (Inf-CH), principalmente composta do
estudo do pacote Microsoft Office: Word,
Excel, PowerPoint e Access, que compu-
nham os 4 tópicos da disciplina. Em cada
turma, os mediadores adotaram diferentes
metodologias de como formar os grupos.
Mas todas partindo dos dados gerados pelo
ambiente AulaNet, como visto na seção an-
terior, com Interesse valendo 75% do coefi-
ciente de Competência, dado o desejo de
privilegiar o interesse das pessoas sem des-
cuidar de suas habilidades. A escolha deste
peso (75% Interesse vs. 25% Habilidade),
especificamente, e não de outro com efeito
próximo, como 60%–40% ou 90%–10%, foi
tomada a partir da simulação de vários cená-
rios com a turma de TIAE 2003.1, cujos medi-
adores tinham a vantagem de conhecer pes-
soalmente os aprendizes, desde disciplinas
anteriores e presenciais na própria PUC-Rio.
Em TIAE 2003.1, a estratégia usada
para formar os grupos foi a seguinte:
1. Somar as competências de cada
aprendiz em todos os tópicos da disciplina,
criando um índice geral para cada pessoa;
2. Do maior índice geral para o me-
nor, ordenar os aprendizes;
3. Começando com o primeiro apren-
diz, colocá-lo no grupo de sua maior compe-
tência individual, exceto se o tópico não for
importante para os mediadores.
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O resultado desta metodologia está na
tabela abaixo, onde os números nas colu-
nas “Ordem das Competências” são os ró-
tulos dos pares de tópicos de TIAE, sendo
que aqueles em negrito foram os designa-
dos para cada aprendiz. A coluna “Distância
Competencial” expressa percentualmente a
medida de quanto a competência do apren-
diz para o grupo em que foi escolhido é me-
nor que a maior de suas das competências.
Por exemplo: naquilo em que é mais com-
petente dos tópicos em pauta, certa pessoa
tem coeficiente 10; se esta pessoa é alocada
para uma tarefa que exija uma outra compe-
tência, onde seu coeficiente é 8, então diz-
se que a distância competencial é de 20%.
Isto é, a contribuição que a pessoa poderia
dar para a turma está teoricamente reduzida
em 20%. É claro que estes números não
podem ser considerados exatos, pois me-
dem valores intangíveis. Tampouco é inteli-
gente substituir pessoas por meros núme-
ros. O que se deseja apenas é que eles sir-
vam como indicativo para auxiliar a tomada
de decisões. No caso, a decisão de como
dividir uma turma de aprendizes em grupos.
Tabela 6: Parte do rank para formação dos grupos de
TIAE 2003.1
co 7. Considerando que a competência ge-
ral do aprendiz é mais elevada que a dos
próximos da lista, os mediadores adotaram
a suposição de que é melhor colocar o apren-
diz de melhor competência nos grupos mais
importantes. Tendo o bom senso, é claro, de
checar através da distância competencial se
não se desperdiçava muito das melhores
competências do aprendiz.
A estratégia acima baseia-se na hipó-
tese de que os grupos cujos integrantes têm
menor distância competencial alcançarão
melhores resultados. Na seção 5.1 esta hi-
pótese é verificada.
Para TIAE 2003.2, a estratégia foi:
1. Classificar os tópicos da disciplina por
ordem de importância para os mediadores;
2. Em cada tópico, escolher os apren-
dizes de maior coeficiente ainda não
alocados em outros grupos.
Mais transparente, esta metodologia
buscava alocar para os tópicos mais impor-
tantes os aprendizes de melhores coeficien-
tes. Não necessariamente os melhores ge-
rais, apenas os melhores naquele tópico em
pauta. É inegável, contudo, que é comum que
o melhor aprendiz em um tópico esteja tam-
bém entre as primeiras escolhas para vários
outros tópicos.
Na formação dos grupos de Inf-CH os
tópicos da disciplina não tinham ordem de
preferência. Assim, adotou-se uma estraté-
gia para maximizar o aproveitamento das
melhores competências individuais:
1. Ordenar em uma lista única as com-
petências individuais em todos os tópicos
(sem somá-las);
Note-se que logo o primeiro colocado
não foi colocado para trabalhar com o tópico
em que era mais competente. Isto porque,
na visão dos mediadores, o Tópico 3 era mais
importante para a disciplina. Ou seja, os
mediadores consideravam mais importante
contar com novos conteúdos de qualidade
feitos sobre o Tópico 3 do que sobre o Tópi-
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2. Escolher as competências a partir
das mais altas, alocando no grupo do tópico a
que fazem referência a pessoa que a detém.
Esta abordagem busca diminuir a dis-
tância competencial, posto que a mais alta
competência de um aprendiz será a primei-
ra desta pessoa a figurar na lista de compe-
tências.
5.1 Resultados
A qualidade dos trabalhos finais em
ambas as turmas de TIAE foi parecida. O
conceito médio foi 6,9 em TIAE 2003.1 e 7,1
em TIAE 2003.2, com um desvio-padrão de
1,2 e de 1,3 respectivamente. As tabelas
abaixo dão os detalhes para cada grupo,
onde a Distância Competencial de um grupo
é a soma daquela de seus membros.
Tabela 7:  Conceitos e Competências das turmas de
TIAE
Na turma do 2o semestre havia menos aprendizes
tendo, por isso, um grupo a menos
Observe-se que, em geral, os melho-
res conceitos pertencem aos grupos com os
maiores coeficientes de competências e com
as menores distâncias percentuais. Era o
esperado, porém há exceções, como o gru-
po F em TIAE 2003.1 e o grupo C em TIAE
2003.2. Isto ocorre porque há fatores de or-
dem prática que influenciam a concretização
da competência no produto final desejado.
O gráfico seguinte mostra, por exemplo,
como o tempo que cada grupo de TIAE
2003.1 dedicou ao trabalho (tempo de coo-
peração) teve influência direta no resultado
final. Os dados do gráfico foram fornecidos
pelos próprios aprendizes, em um questio-
nário após a tarefa, sendo que ninguém do
grupo F respondeu às perguntas propostas,
fato que, em si, sugere também a falta de
comunicação e coordenação das atividades
do referido grupo.
Para checar se a comunicação e a
coordenação entre os aprendizes influenci-
ava realmente nos resultados, o experimen-
to com a turma de Inf-CH foi desenvolvido
da seguinte maneira: os membros de cada
grupo não podiam se encontrar presencial-
mente para trabalhar na tarefa relativa ao
tópico do grupo. Assim, precisaram trocar
mensagens entre si para escolher o tema do
Figura 8: Relação Qualidade do Resultado vs. Horas
de Trabalho
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dificuldade de familiarizar-se em pouco tem-
po com todos na turma, mesmo em turmas
razoavelmente pequenas.
Perguntados nos questionários pós-
tarefa, 65% a 100% dos aprendizes em cada
turma demonstraram satisfação com a es-
tratégia de formar grupos privilegiando o in-
teresse das pessoas sem descuidar de suas
habilidades. As regras específicas usadas
em TIAE 2003.1 – formar um ranking geral
com o somatório das competências – e em
TIAE 2003.2 – seguir a ordem de prioridade
dos tópicos – geraram resultados semelhan-
tes em termos de satisfação dos aprendizes
e qualidade dos trabalhos entregues. Tam-
bém o aproveitamento das competências
pessoais foi parecido, como demonstra a
proximidade entre os valores de distância
competencial média em cada turma: 9,3% e
10,5%, respectivamente. Já a regra de for-
mação de grupos usada em Inf-CH – esco-
lher os maiores coeficientes individuais in-
dependentemente dos tópicos – levou aos
maiores valores de aproveitamento das com-
petências individuais, com distância compe-
tencial média de apenas 3,1%. Mas só foi
possível porque todos os tópicos tinham a
mesma importância.
Coeficientes de competências e suas
distâncias percentuais serviram como indi-
trabalho, dividir atividades e acompanhar o
progresso de cada pessoa. Esta comunica-
ção para a coordenação foi medida, como
mostra a tabela abaixo:
Mais uma vez, os melhores conceitos
se alinharam com altos coeficientes de com-
petência e com baixas distâncias percen-
tuais. E o sucesso dos grupos também de-
pendeu da intensidade da interação entre
seus membros: quanto maior o número de
mensagens trocadas, melhor foi o conceito.
6 Conclusão
Cada Competência, formada pelo tripé
Qualificação, Interesse e Performance, é um
processo onde a habilidade passada e o inte-
resse presente de um indivíduo são usados
para estimar seu desempenho em uma ativi-
dade futura. A gestão destas competências,
entre outros fins, provê apoio à formação de
grupos de trabalho para projetos. Isto é útil para
disciplinas integralmente a distância, como
TIAE, posto que mediadores e aprendizes não
se conhecem presencialmente. Mas também
ajuda nas disciplinas eminentemente
presenciais, como Inf-CH, visto darem aos
aprendizes a chance de declararem seus in-
teresses e habilidades, sendo agrupados com
colegas cuja competência poderiam desco-
nhecer e que passaria despercebida dada a
Tabela 4: Desempenho dos grupos de Inf-CH
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cador para se estimar o desempenho dos
grupos. Porém, o resultado real do trabalho
em grupo depende de outros fatores na prá-
tica, dentre os quais o tempo empregue na
realização da tarefa em si (cooperação) e a
intensidade da comunicação e coordenação
entre os membros do grupo. São, de fato, os
fatores que compõem a colaboração.
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